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ABSTRACT 
 
 The purpose of this study is to determine the effect of transformational 
leadership and psychological empowerment of employee performance with 
creativity as intervening variable 
 The population in this study is all employees as many as 152 people. 
Sampling technique used is probability sampling and obtained as many as 100 
people. This research variable use three variables that are dependent variable, 
independent variable, and mediation variable. 
 For the dependent variable in this study are transformational leadership 
and psychological empowerment. For independent variables are employee 
performance, and the mediation variable is creativity. The research method used 
is quantitative method. For data analysis method using analysis PLS (Partial 
Least Square). 
 The results of this study indicate that (1) psychological empowerment 
effect on creativity. (2) transformational leadership has no effect on creativity. (3) 
the empowerment of psychology does not affect the performance of employees. (4) 
transformational leadership affect the performance of employees. (5) creativity 
affects employee performance. 
 
Keywords: transformational leadership, psychological empowerment, employee 
performance, creativity 
 
  
 
 
ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan psikologis terhadap kinerja 
karyawan dengan kreativitas sebagai variabel intervening 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yaitu sebanyak 152 
orang. Teknik pengambilan sampel yang dipakai adalah probability sampling dan 
diperoleh sebanyak 100 orang. Variabel penelitian ini menggunakan tiga variabel 
yaitu variabel dependen, variabel independen, dan variabel mediasi. 
Untuk variabel dependen pada penelitian ini adalah kepemimpinan 
transformasional dan pemberdayaan psikologis. Untuk variabel independen adalah 
kinerja karyawan, dan variabel mediasi adalah kreativitas. Metode penelitian yang 
digunakan adalah metode kuantitatif. Untuk metode analisis data menggunakan 
analisis PLS (Partial Least Square).  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) pemberdayaan psikologis 
berpengaruh terhadap kreativitas. (2) kepemimpinan transformasional tidak 
berpengaruh terhadap kreativitas. (3) pemberdayaan psikologi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. (4) kepemimpinan transformasional berpengaruh 
terhadap kinerja karaywan. (5) kreativitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
 
Kata kunci : kepemimpinan transformasional, pemberdayaan psikologis, kinerja 
karyawan, kreativitas 
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BAB I 
LATAR BELAKANG 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Suatu perusahaan baik yang bergerak di bidang manufaktur ataupun jasa 
berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Suatu hal 
yang harus diperhatikan bahwa keberhasilan berbagai aktivitas di dalam 
perusahaan untuk mencapai tujuan bukan hanya tergantung pada keunggulan 
teknologi, dana operasional, fasilitas yang dimiliki, tetapi juga tergantung pada 
aspek sumber daya manusia. Jadi manusia dapat dipandang sebagai faktor penentu 
karena di tangan manusia segala inovasi akan direalisasikan dalam usaha 
mencapai tujuan perusahaan.  
Setiap organisasi memiliki tujuan untuk mencapai kinerja yang seoptimal 
mungkin.  Kinerja merupakan faktor yang sangat kompleks karena kinerja 
dipengaruhi berbagai faktor, salah satu di antaranya adalah gaya kepemimpinan. 
Kepemimpinan dibutuhkan sebagai salah satu penentu tujuan organisasi untuk 
menyikapi perkembangan zaman. Kepemimpinan berpengaruh sangat kuat 
terhadap jalannya organisasi. Salah satu gaya kepemimpinan yaitu kepemimpinan 
transformasional.  
Pemimpin yang transformasional selalu membuat organisasi, karyawan, dan 
pihak-pihak yang terkait dengannya berkembang, mengalami perubahan ke arah 
yang lebih luas. Pemimpin transformasional selalu membuat karyawan melihat 
bahwa tujuan yang akan dicapai lebih dari sekedar kepentingan pribadinya. 
Apabila karyawan diberi kesempatan untuk ikut berpartisipasi dalam pemecahan 
 
 
 
masalah, para karyawan akan merasa ikut terlibat dalam pencapaian tujuan 
organisasi atau suatu kelompok. 
Hal ini dapat menyebabkan para karyawan semakin mempunyai rasa tanggung 
jawab yang besar dan menimbulkan kepuasan kerja tersendiri, berkomitmen, serta 
menjadikan organisasi sebagai tempat untuk mengaktualisasikan diri. Kesempatan 
untuk berperan aktif dalam organisasi sangatlah berarti bagi karyawan, karena 
para karyawan merasa pemimpinnya mempercayai kemampuan dan kemauan 
untuk turut aktif mengahadapi permasalahan dalam organisasi, sehingga terwujud 
suatu hubungan yang berorientasi manusiawi dimana para karyawan lebih 
dianggap sebagai rekan kerja oleh pemimpin. 
Menurut Meyerson (2008) pemberdayaan psikologis adalah keyakinan seorang 
individu akan kemampuannya untuk melakukan kegiatan kerja terkait dengan 
keterampilan dan kompetensi. Lebih jauh Meyerson menjelaskan bahwa 
pemberdayaan psikologis berkaitan dengan bagaimana orang-orang yang 
kompeten atau mampu merasa diberdayakan di lingkungan kerjanya. Mereka yang 
merasa lebih kompeten tentang kemampuan mereka dan berhasil diberdayakan 
atau memiliki tingkat pemberdayaan psikologis lebih tinggi. Seorang individu 
yang diberdayakan seharusnya bekerja dengan lebih baik dibandingkan individu 
yang kurang diberdayakan (Liden et al, 2000).  
Thomas dan Velthouse (1990) menyatakan bahwa persepsi pemberdayaan 
berhubungan langsung dengan cakupan faktor-faktor perilaku, meliputi aktivitas, 
konsentrasi, langkah inisiatif, fleksibilitas yang akan meningkatkan kinerja 
individu. Spreitzer (1995) menjelaskan bahwa pemberdayaan psikologis memiliki 
 
 
potensi besar dalam memberikan kontribusi atas kinerja manajerial karena proses 
kerja seorang manajer tidak bisa distrukturisasi secara lengkap dengan aturan dan 
prosedur. 
Menurut Dharma dan Akib (2004), kreativitas merupakan esensi yang 
mencirikan eksistensi dan perkembangan organisasi, karena kreativitas dapat 
terlihat melalui produk, usaha, mode atau model baru yang dihasilkan oleh 
individu dan kelompok dalam organisasi. Dan kreativitas juga merupakan ramuan 
utama dalam layanan pelanggan, pengembangan produk dan strategi baru.  
Menurut Rachmawati (2010: 14), kreativitas merupakan suatu proses mental 
individu yang melahirkan gagasan, proses, metode ataupun produk baru yang 
efektif yang bersifat imajinatif, estetis, fleksibel, integrasi, suksesi, diskontinuitas, 
dan diferensiasi yang berdaya guna dalam berbagai bidang untuk pemecahan 
suatu masalah. 
Menurut Rivai (2006: 309), kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja merupakan hasil pekerjaan 
yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Menurut Mangkunegara (2001: 
67), kinerja karyawan (prestasi kerja) merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
Menurut Sinambela (2012: 5) yang mendefiniskan bahwa kinerja pegawai 
sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja 
 
 
pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh 
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 
Research gap pada kepemimpinan transformasional dengan pemberdayaan 
psikologis, berdasarkan penelitian Ksatria (2013) mendapatkan hasil penelitian 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini bertentangan dengan penelitian Ujang et al (2014) bahwa 
kepemimpinan trasformasional tidak berpengaruh dan positif terhadap kinerja 
karyawan. 
Research gap pada pemberdayaan psikologis dengan kinerja karyawan, 
berdasarkan penelitian Indradevi (2011) menunjukkan bahwa pemberdayaan 
psikologis berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 
penelitian Akbar et al (2010) yang menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dalam dimensi-dimensi 
nya. 
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh para peneliti terdahulu yang 
menunjukkan hasil penelitian yang berbeda, penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian kembali, berdasarkan latar belakang masalah dan research gap tersebut 
maka peneliti bermaksud untuk melakukan penelitian dengan judul “Studi 
Kreativitas Karyawan dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka permasalahan yang dapat 
diidentifikasi sebagai berikut: 
 
 
1. Adanya research gap yakni hubungan antara kepemimpinan transformasional 
dengan kinerja karyawan pada penelitian Ksatria (2013) mendapatkan hasil 
penelitian bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini bertentangan dengan penelitian Ujang et al (2014) 
bahwa kepemimpinan trasformasional tidak berpengaruh dan positif terhadap 
kinerja karyawan. 
2. Adanya research gap yakni hubungan antara pemberdayaan psikologis dengan 
kinerja karyawan pada penelitian Indradevi (2011) menunjukkan bahwa 
pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Berbeda dengan penelitian Akbar et al (2010) yang menyatakan bahwa 
pemberdayaan psikologis tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan dalam dimensi-dimensi nya 
 
1.3. Batasan Masalah 
Pembatasan masalah dalam penelitian ditetapkan agar penelitian terfokus 
pada pokok permasalahan yang ada beserta pembahasannya, sehingga diharapkan 
penelitian tidak menyimpang dari tujuan yang telah ditetapkan. Penelitian ini 
dibatasi pada masalah sebagai berikut :  
1. Penelitian ini meneliti pengaruh kepemimpinan transformasional dan 
pemberdayaan psikologis terhadap kinerja karyawan dengan kreativitas 
sebagai variabel intervening 
2. Penelitian ini dilakukan pada karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng dan 
KPP Pratama Surabaya Gubeng 
 
 
 
1.4.  Rumusan Masalah 
Berdasarkan penjabaran yang telah dijelaskan diatas maka perumusan 
masalah yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap kreativitas 
karyawan pada karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama 
Surabaya Gubeng ? 
2. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas 
karyawan pada karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama 
Surabaya Gubeng? 
3. Apakah terdapat pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap kinerja karyawan 
KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama Surabaya Gubeng? 
4. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama Surabaya 
Gubeng? 
5. Apakah terdapat pengaruh kreativitas karyawan terhadap kinerja karyawan 
pada karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama Surabaya 
Gubeng? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh pemberdayaan psikologis 
terhadap kreativitas karyawan pada karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng 
dan KPP Pratama Surabaya Gubeng 
 
 
2. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kreativitas karyawan pada karyawan KPP Pratama 
Surabaya Genteng dan KPP Pratama Surabaya Gubeng 
3. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh pemberdayaan psikologis 
terhadap kinerja karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama 
Surabaya Gubeng 
4. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng 
dan KPP Pratama Surabaya Gubeng 
5. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh pengaruh kreativitas karyawan 
terhadap kinerja karyawan pada karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng 
dan KPP Pratama Surabaya Gubeng 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi yang 
membutuhkan. Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagi Peneliti 
Dapat memperluas ilmu pengetahuan dan wawasan keilmuan serta sebagai 
dasar perbandingan sejauh mana teori-teori yang diperoleh selama kuliah, 
sehingga dapat diketahui relevansi teori dengan kondisi yang ada di lapangan. 
2. Bagi Akademisi 
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan referensi bagi penelitian-
penelitian selanjutnya dan diharapkan penelitian selanjutnya mampu 
memperbaiki dan menyempurnakan kelemahan dalam penelitian ini.  
 
 
3. Bagi Praktisi 
Penelitian ini bertujuan memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai 
studi kreativitas karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan 
hasil yang ada, diharapkan sebagai pertimbangan bagi perusahaan untuk bisa 
meningkatkan kinerja karyawan melalui kreativitas karyawan 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
       Sistematika penulisan dalam bab ini dibagi menjadi lima bab dengan susunan 
sebagai berikut: 
BAB 1 PENDAHULUAN 
Bab ini berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, rumusan 
masalah, tujuan penelitian, jadwal penelitian, dan sistematika penelitian. 
BAB 2 LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka berfikir dan 
hipotesis. 
BAB 3 METODE PENELITIAN 
Bab ini penulis mengemukakan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi opersional variabel, 
instrument penelitian, dan teknik analisis data. 
 
 
 
 
BAB 4 ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Dalam bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data, pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil hipotesis). 
BAB 5 PENUTUP 
Berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1.  Kajian Teori 
2.1.1. Pengertian Kepemimpinan 
            Kepemimpinan mempunyai arti yang berbeda-beda tergantung pada sudut 
pandang atau perspektif-perspektif dari para peneliti yang bersangkutan, misalnya 
dari perspektif individual dan aspek dari fenomena yang paling menarik perhatian 
mereka. Di dalam suatu organisasi peran seorang pemimpin sangat penting. Hal 
ini disebabkan karena seorang pemimpin adalah otak organisasi. Pemimpin 
organisasi selalu membuat keputusan, membuat rencana dasar dan menentukan 
tujuan organisasi. 
Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh pemimpin dan gaya 
pemimpin dalam organisasi. Kepemimpinan adalah suatu proses dimana individu 
mempengaruhi kelompok untuk mencapai tujuan umum (Northouse, P.G., 2003: 
3). Kepemimpinan merupakan kekuatan yang sangat penting di balik kekuasaan 
berbagai organisasi dan bahwa untuk menciptakan organisasi yang efektif maka 
ruang lingkup kerja mengenai apa yang bisa mereka capai, kemudian 
memobilisasi organisasi itu untuk berubah ke arah visi baru tersebut (Werren 
Bennis & Burt Nanus, 2006: 2).  
Muladi Adi Sujatmo (2008: 3) mengatakan bahwa kepemimpinan 
merupkan tema yang selalu menarik diperbincangkan dan tak akan pernah habis 
dibahas. Masalah kepemimpinan akan selalu hidup dan berusaha ditelusuri dari 
satu generasi ke generasi selanjutnya, guna mencari formulasi yang lebih aktual 
 
 
 
dan tepat sehingga dapat diterapkan pada setiap zamannya. Kepemimpinan 
merupakan fenomena yang kompleks, dan merupakan gejala kemanusiaan yang 
universal (Bass, 1981). Kepemimpinan juga merupakan salah satu topik yang 
paling banyak diamati sekaligus fenomena yang paling sedikit dipahami (Burns, 
1978). 
 Menurut Winardi (2000: 36), kepemimpinan adalah hubungan di mana 
satu orang yakni pemimpin mempengaruhi pihak lain untuk bekerja sama secara 
suka rela dalam usaha mengerjakan tugas-tugas yang berhubungan untuk 
mencapai hal yang diinginkan oleh pemimpin. Sementara menurut Agus Dharma 
(1992), kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi efektivitas kerja seorang 
atau kelompok orang untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu.  
DuBrin (2005: 3) mengemukakan bahwa kepemimpinan itu adalah upaya 
mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara 
mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang menyebabkan 
orang lain bertindak atau merespons dan menimbulkan perubahan positif, 
kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi 
dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri 
dan dukungan di antara bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai.  
Siagian (2002: 62) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah 
kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain (para bawahannya) 
sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin 
meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya. Nimran (2004: 64) 
mengemukakan bahwa kepemimpinan atau leadership adalah merupakan suatu 
 
 
proses mempengaruhi perilaku orang lain agar berperilaku seperti yang akan 
dikehendaki.  
Robbins (1996: 39) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah sebagai 
kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan. 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2005: 299) bahwa kepemimpinan dapat 
didefinisikan sebagai suatu proses pengaruh sosial dimana pemimpin 
mengusahakan partisipasi sukarela dari para bawahan dalam suatu usaha untuk 
mencapai tujuan organisasi. Aynul (2008) menjelaskan bahwa kepemimpinan 
adalah hubungan yang ada dalam diri seorang atau pemimpin, mempengaruhi 
orang lain untuk bekerja secara sadar dalam hubungan tugas untuk mencapai 
tujuan yang diinginkan.  
Menurut Siagian (2002: 62) kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 
untuk mempengaruhi orang lain, dalam hal ini para bawahannya, sehingga orang 
lain mau melakukan kehendak pemimpin. Kepemimpinan sangat membutuhkan 
kemampuan dan bakat seorang secara aktif untuk mempengaruhi pihak lain dalam 
rangka usaha mencapai tujuan. Selanjutnya seorang pemimpin semestinya 
mengetahui sifat-sifat individual orang-orang kepercayaannya dan ia juga 
mengetahui tindakan apa yang dapat merangsang karyawan agar mereka bekerja 
sebaik-baiknya. 
1. Tipe Kepemimpinan Transformasional 
Salah satu asumsi dasar dari teori kepemimpinan transformasional yang 
perlu digaris bawahi bahwa para pemimpin organisasi harus mampu menghadapi 
perubahan-perubahan secara berkesinambungan agar bisa bersaing dalam situasi 
 
 
ekonomi yang perubahannya serba cepat. Dalam situasi seperti ini setiap 
organisasi atau perusahaan menghadapi dua persoalan pokok dimasa yang akan 
datang. 
Pertama, perubahan teknologi yang begitu cepat dan berkesinambungan. 
Kedua, perubahan sosial dalam arti arus manusia yang masuk ke dalam angkatan 
kerja dan pasar kerja dengan kebutuhan, nilai-nilai, dan sikap yang berbeda dari 
generasi sebelumnya. Gibson (1997: 86), menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional adalah kemampuan untuk memberi inspirasi dan memotivasi 
pengikut untuk mencapai hasil-hasil yang lebih besar dari pada yang direncanakan 
secara orisinil dan untuk imbalan internal. Dengan mengungkapkan suatu visi, 
pemimpin transformasional membujuk para pengikut untuk bekerja keras 
mencapai sasaran yang digambarkan.  
Visi pemimpin memberikan motivasi bagi pengikut untuk bekerja keras 
yakni memberikan penghargaan kepada diri sendiri. Yukl (1994), mengatakan 
bahwa konsep kepemimpinan pertama kali dikemukakan oleh Burns pada tahun 
1978, dari penelitian deskriptif kepemimpinan politik. Burns menjelaskan bahwa 
kepemimpinan sebagai sebuah proses yaitu para pemimpin dan pengikut saling 
meningkatkan kesadaran dari para pengikut dengan menyerukan cita-cita yang 
lebih tinggi dan nilai-nilai moral dengan menstransformasikan tingkatan yang 
lebih tinggi (Maslow, 1965).  
Kemudian dikembangkan oleh Bass (1985), kepemimpinan 
transformasional sebagai kemampuan yang dimiliki seorang pimpinan untuk 
mempengaruhi anak buahnya, sehingga mereka akan percaya, meneladani dan 
 
 
menghormatinya. Ada empat dimensi kepemimpinan transformasional yang 
diusulkan oleh Bass dan Avolio (1994) yaitu pengaruh idealis, motivasi 
inspirasional, keramahan secara individual, dan stimulasi intelektual. Motivasi 
inspirasional termasuk dorongan pemimpin kepada karyawan untuk mencapai 
tujuan melalui penggambaran tujuan dengan cara yang menarik dan memberi 
kompensasi yang memotivasi karyawan.  
Pengaruh yang ideal berarti menjadi panutan di depan karyawan dan siap 
berkorban untuk kebaikan seluruh kelompok. Pemimpin memiliki perilaku etis 
tingkat tinggi dan melakukan apapun untuk tim. Keramahan secara individual 
mencakup perhatian, dorongan dan dukungan pemimpin kepada karyawan. 
Stimulasi intelektual menyimpulkan bahwa pemimpin mengarahkan karyawan 
untuk memecahkan permasalahan dengan cara baru yang mudah dan kreatif. 
Kepemimpinan transformasional terdiri dari lima dimensi yaitu pengaruh ideal 
(atribut dan perilaku), motivasi inspirasi, stimulasi intelektual, dan keramahan 
secara individu.  
Pengaruh yang diidealkan menggambarkan tingkat di mana pemimpin 
dianggap sebagai teladan yang inspiratif (Moss & Ritossa, 2007). Para pemimpin 
ini dikagumi, dihormati, dan dipercaya; karyawan mengidentifikasi dan mengikuti 
pemimpin mereka (Bass et al, 2003). Pengaruh ideal terdiri dari dua bentuk; 
atribut pengaruh ideal, di mana para pemimpin menerima kepercayaan dan rasa 
hormat, dan perilaku pengaruh ideal di mana para pemimpin menunjukkan 
perilaku yang sangat baik dan mungkin mengorbankan kebutuhan mereka sendiri 
untuk memperbaiki tujuan kelompok kerja mereka (Moss & Ritossa, 2007). 
 
 
Motivasi inspirasi menggambarkan tingkat di mana pemimpin menyatakan 
visi yang menarik dan mendorong karyawan (Hakim & Piccolo, 2004). Pemimpin 
memperkuat karyawan dengan melihat masa depan dengan optimisme (Antonakis 
et al, 2003), dan bertindak dengan cara yang memotivasi orang-orang di sekitar 
mereka dengan memberikan makna dan tantangan kepada karyawan mereka (Bass 
et al, 2003). 
 Stimulasi intelektual menjelaskan tingkat di mana para pemimpin 
merangsang karyawan mereka berusaha menjadi inovatif dan kreatif (Limsila & 
Ogunlana, 2008), dan mempertimbangkan masalah organisasi lama dengan 
perspektif baru (Moss & Ritossa, 2007).  
Keramahan secara individu mengacu pada tingkat di mana pemimpin 
memberikan dukungan, dorongan, dan pembinaan kepada karyawan (Yukl, 2006). 
Pemimpin mendengarkan dengan seksama kebutuhan masing-masing karyawan 
dan dapat mendelegasikan tanggung jawab tertentu untuk membantu karyawan 
tumbuh melalui tantangan pribadi (Bass & Avolio, 1994; Bass et al, 2003; Judge 
& Piccolo, 2004; Northouse, 2007). 
a. Stimulasi Intelektual 
Stimulasi intelektual menjelaskan tingkat di mana para pemimpin 
merangsang karyawan mereka berusaha untuk menjadi inovatif dan kreatif 
(Limsila & Ogunlana, 2008), dan mempertimbangkan masalah organisasi lama 
dengan perspektif baru (Moss & Ritossa, 2007). Pemimpin transformasional 
memotivasi karyawan dengan cara baru, mereka membuat karyawan kreatif, dan 
mereka menjadi pembuat keputusan yang baik. Mereka fokus pada alasan di balik 
 
 
setiap tindakan. Pemimpin yang transformasional selalu mengarahkan 
karyawannya untuk menemukan solusi masalah dalam cara yang logis. Situasi ini 
membuat bawahan kreatif, kritis dan logis.  
Kreativitas sangat menyegarkan. Pemimpin berpikir bahwa karyawan 
cukup memiliki potensial untuk mendapatkan tujuan mereka. Karyawan lebih 
kreatif mendapatkan pengakuan dari para pemimpin tapi jangan mengkritik jika 
mereka tidak bertindak sesuai dengan keinginan pemimpin. Stimulasi 
meningkatkan kemampuan berpikir dengan cara yang unik dan memberikan ide-
ide baru tentang pemecahan masalah dan meningkatkan dilema keterampilan 
pemecahan (Hater & Bass, 1988). Di sisi lain juga mendorong menantang status 
quo dan menggunakan imajinasi tingkat tinggi.  
Dalam situasi ini mereka hanya fokus pada tugas tanpa mengambil 
perhatian faktor eksternal. Jadi karyawan berpikir tentang pemecahan masalah 
yang dapat menyebabkan motivasi. Stimulasi intelektual adalah salah satu 
kemampuan pemimpin yang transformasional yang memainkan peran penting 
dalam proses organisasi (perubahan) diversifikasi. Pemimpin yang 
transformasional mencoba untuk mendorong karyawannya untuk berkreativitas 
dan berinovasi. Pemimpin seperti mendorong perubahan dalam pemikiran metode 
tentang pemecahan masalah dengan penggunaan metafora dan contoh. Oleh 
karena itu, mereka dapat menggunakan ide-ide kreatif untuk menyelesaikan 
masalah.  
Pemimpin percaya bahwa motivasi intelektual adalah kekuatan pendorong 
yang merangsang karyawan untuk berpikir tentang keyakinan dan nilai-nilai serta 
 
 
menyadari masalah dan resolusi mereka. Di baris ini, kepemimpinan 
transformasional mempromosikan kemampuan para karyawan untuk memahami 
sifat organisasi dan kesulitan. Pemimpin menciptakan tantangan bagi karyawan 
agar mereka berpikir tentang apa yang mereka lakukan. Juga, faktor ini diakui 
sebagai alat untuk menghasilkan organisasi pembelajaran. 
Secara keseluruhan, stimulasi intelektual terdiri dari: 
1. Menyelidiki kembali asumsi-asumsi dasar dan menanyai mereka 
2. Mencari berbagai perspektif ketika menyelesaikan masalah 
3. Menegakkan orang lain untuk melihat masalah dari pandangan yang berbeda 
4. Pemikiran nontradisional mendorong untuk mengatasi masalah tradisional 
5. Mendorong merevisi ide-ide yang tidak dipertanyakan lagi (Moghali, 2002, hal. 
71). 
b. Motivasi Inspirasi 
Perilaku tersebut menunjukkan antusiasme dan optimisme, merangsang 
kerja sama tim, fokus pada hasil yang positif, dan bertujuan untuk merangsang 
karyawan. Oleh memberikan perhatian untuk sistem kebutuhan mereka, mereka 
menyentuh imajinasi kolektif masyarakat dan membantu karyawan mereka 
membuat upaya luar biasa (Kets de Vries & Florent-Treacy, 2002). Sejauh mana 
pemimpin mengartikulasikan visi yang menarik dan inspiratif untuk karyawan. 
Pemimpin dengan tantangan pengikut motivasi inspirasi dengan standar yang 
tinggi, berkomunikasi optimisme tentang tujuan masa depan, dan memberikan 
makna bagi tugas di tangan.  
 
 
Karyawan perlu memiliki tujuan yang kuat jika mereka termotivasi untuk 
bertindak. Tujuan dan makna menyediakan energi yang mendorong kelompok ke 
depan. Itu aspek visioner kepemimpinan yang didukung oleh keterampilan 
komunikasi yang membuat visi dimengerti, tepat, kuat dan menarik. Para 
karyawan bersedia untuk lebih banyak usaha dalam tugas-tugas mereka, mereka 
didorong dan optimis tentang masa depan dan percaya pada kemampuan mereka.  
Ketika perubahan transformasional harus diajukan dalam organisasi, 
pemimpin harus mendorong karyawannya untuk menerima keyakinan baru dan 
ide (perubahan) terus menerus. Oleh karena itu, pemimpin yang transformasional 
harus bersikap dalam cara khusus dan merangsang karyawan mereka. Secara 
implisit, perilaku seperti ini menunjukkan kecenderungan dan optimis dan 
mendorong tim kerja. Peter Senge percaya bahwa inspirasi adalah dasar dari 
motivasi. Ini adalah jenis motivasi yang merangsang komitmen karyawan untuk 
melakukan tujuan organisasi.  
Sebenarnya, pemimpin menciptakan wawasan bersama untuk karyawan. 
Individu belajar ketika ada faktual visi bukan karena para pemimpin memberitahu 
mereka tetapi karena mereka sendiri ingin melakukan itu dan bukan karena itu 
para pemimpin memerintahkan mereka tetapi karena mereka sendiri ingin 
bertindak dengan cara ini. Wawasan ini lebih tinggi dari tingkat hierarki 
kebutuhan dan terinspirasi antara karyawan dengan merangsang wawasan 
bersama tujuan organisasi. 
Umumnya, motivasi inspirasi terdiri dari: 
1. Berbicara optimis tentang masa depan 
 
 
2. Berbicara antusias tentang apa yang perlu dilakukan 
3. Mengekspresikan perspektif yang menarik dari masa depan 
4. Menyatakan kepercayaan diri untuk fakta bahwa tujuan akan dipenuhi 
5. Menggambar gambar bersemangat tentang apa yang harus dipertimbangkan 
6. Mengambil masalah yang menantang (Moghali, 2002, hal. 70) 
c. Pengaruh yang Ideal 
Memberikan teladan bagi perilaku etis yang tinggi, menanamkan 
kebanggaan, keuntungan, hormat dan kepercayaan. Sebagai alat pembangunan, 
kepemimpinan transformasional telah menyebar di semua sektor masyarakat 
barat, termasuk organisasi pemerintah. Di bawah dimensi ini kepemimpinan 
transformasional, pemimpin memberikan visi, misi, dan juga menginspirasi 
bawahan tentang tujuan organisasi. Ini kualitas kepemimpinan yang membuat 
pemimpin menjadi panutan di depan karyawan. Para pemimpin tersebut memiliki 
kemampuan lebih, konsistensi dan tekad melawan masalah.  
Kualitas ini harus dikaitkan dengan unsur-unsur yang mempengaruhi 
perilaku. Dengan menjaga sifat ini, pemimpin menjadi lebih berani mengambil 
resiko dan stabil tentang komunikasi mereka mengenai transaksi bisnis. Mereka 
juga memiliki etika tingkat tinggi dan tekad. Di bawah dimensi ini, pemimpin 
merasa bahwa karyawan memberinya penghormatan (Hater & Bass, 1988). Dalam 
lingkungan ini karyawan melakukan tugas mereka dan ingin melakukan di atas 
target yang spesifik (Amabile et al, 1996; Amabile et al, 2004; Jung et al, 2003).  
Akibatnya pemimpin memotivasi karyawan dalam cara yang positif. 
Pengaruh ideal menyebabkan pemimpin menjadi model perilaku untuk karyawan. 
 
 
Pengaruh ideal menunjukkan kemampuan pembuatan kepercayaan dan memahami 
kepemimpinan dengan karyawan. Ini adalah faktor yang radikal dalam menerima 
perubahan dalam organisasi. Tanpa kepercayaan dan keberanian seperti itu, upaya 
untuk melakukan organisasi dalam rangka mencapai tujuan-tujuannya akan sia-
sia. Seorang pria dapat memimpin orang lain ketika mereka siap untuk dipimpin 
oleh dia atau dirinya.  
Orang lain akan percaya dan menghargai orang tersebut jika dia 
melakukan tugasnya dengan baik (karyawan potensial). Dengan kata lain, seorang 
pria adalah pemimpin ketika ia memiliki pengaruh ideal dan telah menyatakan 
kepada karyawan mereka sendiri. Pada dasarnya, para karyawan akan mencoba 
untuk mematuhi pemimpin karena pengaruh ideal mereka. Pemimpin dengan 
pengaruh ideal adalah orang dihormati dan dipercaya. Pemimpin seperti 
"melakukan karya-karya yang benar" dan memiliki perilaku dan moral yang 
tinggi. Pemimpin seperti tidak menggunakan tenaga kepemimpinan mereka dan 
kapasitas untuk mencapai tujuan pribadi. Mereka mencoba untuk mencapai tujuan 
organisasi dengan melakukan dan membimbing karyawan mereka. Charisma 
menjelaskan orang-orang yang khusus dan merangsang orang lain untuk 
mengikuti perspektif mereka sendiri (Northhouse, 2001). 
d. Keramahan Secara Inividu 
Perhatian dari seorang pemimpin terhadap karyawannya secara individual 
akan mempengaruhi karyawan untuk memiliki loyalitas tinggi terhadap 
pemimpinnya. Pemimpin memberikan empati dan dukungan, komunikasi terbuka 
dan menempatkan tantangan kepada para karyawan. Ini juga mencakup kebutuhan 
 
 
untuk menghormati dan merayakan kontribusi individu yang masing-masing 
karyawan dapat membuat tim. Para karyawan memiliki aspirasi untuk 
pengembangan diri dan memiliki motivasi intrinsik untuk tugas-tugas mereka. 
 Kualitas pemimpin mengilhami mereka untuk pembinaan dan pelatihan 
dari bawahan dan merangsang mereka untuk mendapatkan pengalaman. Dalam 
hal ini, pemimpin memperhatikan pada tingkat individu. Karyawan merasa sangat 
bahagia dan nyaman ketika mereka diarahkan secara individual. Mereka merasa 
mampu untuk perbuatan itu. Pemimpin bertindak sebagai pelatih untuk seluruh 
tim yang melatih mereka untuk mencapai tujuan dari perusahaan yang dapat 
membuat karyawan mendapat pengakuan dan penghargaan dalam bentuk uang 
dan upah.  
Komunikasi antara pemimpin dan karyawan mendorong mereka 
bermanfaat bagi lingkungan kerja. Dimensi ini meningkatkan kemampuan 
pemimpin untuk lebih memperhatikan karyawan, mengirimkan karya proyek 
untuk mereka dan merasa bahwa mereka bisa mendapatkan lebih banyak 
pengalaman dengan melakukan tindakan ini (Hater & Bass, 1988). Pemimpin 
memberi mereka kekuasaan diskresi untuk pemenuhan kebutuhan kerja mereka 
dan bertindak sesuai dengan arah, sehingga mereka ingin mendedikasikan waktu 
untuk bekerja karena perasaan kebijaksanaan dan uji kemampuan mereka dalam 
lingkungan kerja.  
Jadi karyawan dirangsang untuk mencapai motivasi tingkat tinggi. 
Pertimbangan individual adalah karakteristik lain dari kepemimpinan 
transformasional. Perhatian kepada orang lain adalah salah satu aspek yang paling 
 
 
penting dari kepemimpinan transformasional. Individu didukung oleh para 
pemimpin dan pemimpin mengkhawatiran tentang perasaan pribadi dan 
kebutuhan mereka (Podsakoff, 1990).  
Pemimpin yang transformasional membantu karyawan mereka dalam 
memenuhi bakat potensi mereka dan meningkatkan tanggung jawab mereka dalam 
organisasi. Secara keseluruhan, pertimbangan individual terdiri dari: 
1. Menghabiskan waktu dalam mengajar dan pembinaan 
2. Berperilaku orang lain sebagai orang bukan hanya anggota kelompok 
3. Memperhatikan orang lain sebagai orang yang adalah pemilik kebutuhan yang 
berbeda, kemampuan, mimpi dan keinginan 
4. Membantu orang lain untuk tumbuh dan berkembang kemampuan mereka 
sendiri 
5. Mendengarkan orang lain tuntutan dan kepentingan 
6. Mengembangkan individualitas dan memfasilitasi pertumbuhan individu 
(Moghali 2002, p. 73). Pemanfaatan yang efektif dari keterampilan pemimpin 
transformasional akan menunjukkan berikut ciri-ciri ini pemimpin: 
• Kreativitas  
• Orientasi tim 
• Apresiasi orang lain 
• Pembelajaran 
• Tanggung jawab 
 
 
 
 
2. Konsep Kepemimpinan dalam Islam 
Al-Quran dan Hadits sebagai pedoman hidup umat Islam sudah mengatur 
sejak awal bagaimana seharusnya kita memilih dan menjadi seorang pemimpin. 
Kepemimpinan dalam pandangan Al-Quran bukan sekedar kontrak sosial antara 
sang pemimpin dengan masyarakatnya, tetapi merupakan ikatan perjanjian antara 
dia dengan Allah SWT. Kepemimpinan adalah amanah, titipan Allah SWT, bukan 
sesuatu yang diminta apalagi dikejar dan diperebutkan. Sebab kepemimpinan 
melahirkan kekuasaan dan wewenang yang gunanya semata-mata untuk 
memudahkan dalam menjalankan tanggung jawab melayani rakyat. 
Para pakar telah lama menelusuri Al-Quran dan Hadits dan menyimpulkan 
minimal ada empat kriteria yang harus dimiliki oleh seseorang sebagai syarat 
untuk menjadi pemimpin. Semuanya terkumpul di dalam empat sifat yang 
dimiliki oleh para nabi/rasul sebagai pemimpin umatnya, yaitu: (1). Shidq, yaitu 
kebenaran dan kesungguhan dalam bersikap, berucap dan bertindak di dalam 
melaksanakan tugasnya. Lawannya adalah bohong. (2). Amanah, yaitu 
kepercayaan yang menjadikan dia memelihara dan menjaga sebaik-baiknya apa 
yang diamanahkan kepadanya, baik dari orang-orang yang dipimpinnya, terlebih 
lagi dari Allah SWT. Lawannya adalah khianat.  
(3) Fathonah, yaitu kecerdasan, cakap, dan handal yang melahirkan 
kemampuan menghadapi dan menanggulangi persoalan yang muncul. Lawannya 
adalah bodoh. (4). Tabligh, yaitu penyampaian secara jujur dan bertanggung 
jawab atas segala tindakan yang diambilnya (akuntabilitas dan transparansi). 
Lawannya adalah menutup-nutupi (kekurangan) dan melindungi (kesalahan). 
 
 
Dalam proses pengangkatan seseorang sebagai pemimpin terdapat 
keterlibatan pihak lain selain Allah, yaitu masyarakat. Karena yang memilih 
pemimpin adalah masyarakat. Konsekuensinya masyarakat harus mentaati 
pemimpin mereka, mencintai, menyenangi, atau sekurangnya tidak membenci. Di 
lain pihak pemimpin dituntut untuk memahami kehendak dan memperhatikan 
penderitaan rakyat. Sebab dalam sejarahnya para rasul tidak diutus kecuali yang 
mampu memahami bahasa (kehendak) kaumnya serta mengerti (kesusahan) 
mereka. 
 
2.1.2. Pemberdayaan Psikologis 
Menurut Meyerson (2008) pemberdayaan psikologis adalah keyakinan 
seorang individu akan kemampuannya untuk melakukan kegiatan kerja terkait 
dengan keterampilan dan kompetensi. Lebih jauh Meyerson menjelaskan bahwa 
pemberdayaan psikologis berkaitan dengan bagaimana orang-orang yang 
kompeten atau mampu merasa diberdayakan di lingkungan kerjanya. Spreitzer 
(1995) menjelaskan bahwa pemberdayaan psikologis memiliki potensi besar 
dalam memberikan kontribusi atas kinerja manajerial karena proses kerja seorang 
manajer tidak bisa distrukturisasi secara lengkap dengan aturan dan prosedur. 
 Lebih lanjut menurut Hackman dan Oldham (1980) bahwa motivasi 
intrinsik yang tinggi dapat meningkatkan efektivitas kerja individu. Penelitian 
terkini yang menguji hubungan antara pemberdayaan psikologis secara 
keseluruhan dan kinerja sebuah pekerjaan memperoleh bukti empiris bahwa 
tingkat pemberdayaan psikologis yang lebih tinggi akan meningkatkan kinerja 
sebuah pekerjaan (Spreitzer, 1995; Koberg et al, 1999).  
 
 
Sedangkan konsep pemberdayaan psikologis menurut Thomas dan 
Velthouse (1990) ini dimanifestasikan dalam empat kognisi yang merefleksikan 
orientasi individu atas peran kerjanya yaitu arti (meaning), kompetensi 
(competence), pendeterminasian diri (self determination), dan pengaruh (impact). 
Dari penelitian Spreitzer (1986) ditemukan empat karakteristik umum yang 
dimiliki empowered people yang juga sama dengan konsep Thomas dan 
Velthouse (1990), yaitu: 
a. Sense of meaning. 
Meaning merupakan nilai tujuan pekerjaan yang dilihat dari hubungannya pada 
idealisme atau standar individu. 
b. Sense of competence. 
Kompetensi atau self efficacy lebih merupakan kepercayaan individu akan 
kemampuan mereka dalam melakukan aktivitas mereka dengan menggunakan 
keahlian yang mereka miliki. Dimensi ini menggunakan istilah kompetensi 
daripada self esteem karena difokuskan pada efficacy secara spesifik pada peran 
pekerjaan. 
c. Sense of determination. 
Bila kompetensi merupakan keahlian dalam berperilaku, maka self 
determination merupakan suatu perasaan memiliki suatu pilihan dalam 
membuat pilihan atau melakukan suatu pekerjaan. 
d. Sense of impact. 
Impact atau dampak merupakan derajat dimana seseorang dapat memengaruhi 
hasil pekerjaan baik stratejik, administratif. 
 
 
Dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan psikologis adalah motivasi 
intrinsik yang ditanamkan pada empat dimensi kesadaran (cognition) seorang 
individu (karyawan) terhadap orientasi peran kerjanya, yang meliputi keberartian 
(meaning), keyakinan diri (self efficacy), penentuan sendiri (self determination), 
dan dampak (impact). Ada empat elemen pemberdayaan yang meningkatkan 
motivasi intrinsik dalam bekerja, yaitu keberadaan kesempatan untuk memilih, 
pengakuan kompetensi, kebermaknaan dan kemajuan dalam bekerja. Spreitzer 
(1995; 1996) mendefinisikan konstruk pemberdayaan psikologis dengan empat 
dimensi yaitu: 
1. Bermakna (meaning) merefleksikan derajat seseorang dimana seseorang 
percaya dan perhatian terhadap maksud suatu tujuan. Kebermaknaan 
(meaningfulness) dinilai berdasarkan standar pribadi seseorang atau 
berdasarkan standar kebutuhannya. 
2. Mampu (competence) mengacu pada keyakinan akan kemampuan diri yang 
spesifik untuk bekerja bersumber pada keyakinan individu pada kapabilitas 
dan pengetahuannya untuk dapat melaksanakan aktivitas dan tugas dengan 
keterampilan sehingga dapat mencapai kesuksesan. 
3. Determinasi diri (self determination) merepresentasikan tingkatan dimana 
seseorang merasakan tanggung jawab yang timbal balik untuk tindakan-
tindakan yang berhubungan dengan pekerjaan, pada perasaan memiliki pilihan 
dalam memulai dan mengatur perilaku. 
 
 
4. Akibat (impact) sebagai sebuah pengalaman memiliki pengaruh yang strategis, 
administratif ataupun operasional pada pekerjaan yang dapat memberikan 
perbedaan. 
 
2.1.3. Kinerja Karyawan 
Kinerja atau performa sumber daya manusia (SDM) sebagai tenaga kerja, 
pada dasarnya merupakan kualitas pengetahuan, keterampilan dan sikap mental 
seorang pekerja. Menurut Schriber (1989:10) performance berakar pada kata to 
perform, yang berarti melakukan, menjalankan, melaksanakan dan memenuhi atau 
menjalankan kewajiban. Seseorang harus mempunyai hasil kerja yang dapat 
dicapai di dalam organisasi sesuai dengan tugas dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi, tidak melanggar hukum serta 
sesuai dengan moral dan etika.  
Kinerja hanya berlaku dalam sebuah organisasi, dimana ada aturan, skala, 
alat ukuran (tools), dan ada orang yang melaksanakannya (actors) serta ada 
sekumpulan orang serta ada tujuan organisasi tersebut. Dalam pelaksanaannya 
atau pengukuran kinerja kemudian terdapat hubungan yang sangat erat antara 
kinerja kerja perorangan (individual performance) dengan kinerja keseluruhan 
lembaga (institutional performance). Implikasi dari seluruh pengertian kinerja 
(performance) adalah bahwa tujuan yang ingin dicapai sebuah perusahaan sangat 
ditentukan oleh kinerja individu yang terlibat di dalamnya.  
Kinerja seorang pegawai dikatakan baik, jika dia memenuhi persyaratan 
yang ditetapkan organisasi, misalnya keterampilan (skill) tinggi, mau bekerja 
karena diberi upah, serta memberikan harapan (expectation) masa depan yang 
 
 
lebih baik. Oleh karena itu terdapat hubungan yang erat antara pelaksanaan tugas 
(performance) motivasi, harapan, dan produktivitas. Kinerja merupakan suatu 
pencapaian berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
Informasi tentang kinerja organisasi adalah hal yang sangat penting yang 
digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan organisasi 
selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum. 
 Menurut Hakim (2006), kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh 
individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas individu tersebut dalam suatu 
perusahaan pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu 
ukuran nilai atau standar tertentu dari perusahaan dimana individu tersebut 
bekerja. Menurut Gibson (1997), kinerja adalah sebagai hasil dari pekerjaan yang 
terkait dengan tujuan organisasi seperti: kualitas, efisiensi dan kriteria efektivitas 
kerja lainnya. Menurut Ruky (2010:6) kinerja merupakan suatu bentuk usaha 
kegiatan atau program yang diprakarsai dan dilaksanakan oleh pimpinan 
organisasi atau perusahaan untuk mengarahkan dan mengendalikan prestasi 
karyawan. 
 Sedangkan menurut Mangkunegara (2009:67) kinerja merupakan hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja karyawan mengacu pada prestasi kerja karyawan yang diukur berdasarkan 
standar atau kriteria yang telah ditetapkan perusahaan. Pengelolaan untuk 
mencapai kinerja yang tinggi terutama dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja 
perusahaan secara keseluruhan (Robert dalam Timpe, 1999). Menurut Ivancevich 
 
 
dalam Darufitri (2002) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
 Faktor tersebut terdiri dari tiga kategori, yaitu variabel individu, variabel 
organisasional, dan variabel psikologis. Variabel individu adalah karyawan yang 
bersangkutan, misalnya kemampuan, kecakapan mental dan fisik, latar belakang 
keluarga, kelas sosial, pengalaman maupun faktor demografis. Variabel organisasi 
antara lain meliputi sumber daya organisasi, kepemimpinan, penghargaan, struktur 
dan deskripsi pekerjaan, dan lain-lain. Sedangkan variabel psikologis meliputi 
persepsi tentang pekerjaan, kepribadian, motivasi dan pembelajaran. Lebih lanjut 
dijelaskan bahwa ketiga variabel tersebut secara individual maupun bersama-sama 
akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
2.1.4. Kreativitas 
Kreativitas menurut Michael dan Donald (2005, p.104) kreativitas 
merupakan sesuatu yang merupakan perwujudan dari kemampuan mental 
seseorang dan rasa ingin tahu untuk membuat sesuatu yang baru. Sedangkan 
Amabile (1985, p.395) menyatakan bahwa komponen konseptual kreativitas 
mengandung komponen ekstrinsik yang dipengaruhi tidak hanya oleh subsequent 
interest, tapi juga oleh aspek performa yaitu aspek performa yang memengaruhi 
kreativitas. Komponen konseptual ini terdapat 3 komponen yang esensial untuk 
kreativitas, yaitu: domain-relevant skills atau kemampuan relevan dengan 
kreativitas, creative thinking atau pemikiran kreatif dan motivasi dalam 
mengerjakan tugas. 
 
 
 Menurut Rachmawati (2010:14), kreativitas merupakan suatu proses 
mental individu yang melahirkan gagasan, proses, metode ataupun produk baru 
yang efektif yang bersifat imajinatif, estetis, fleksibel, integrasi, suksesi, 
diskontinuitas, dan diferensiasi yang berdaya guna dalam berbagai bidang untuk 
pemecahan suatu masalah.  Pengukuran kreativitas menurut Lee dan Tan (2012), 
yaitu keahlian berpikir kreatif, keterampilan, dan motivasi. Sedangkan menurut 
Putri (2012), yaitu keahlian, kemampuan berpikir, dan motivasi.  
Menurut Dharma dan Akib (2004), kreativitas merupakan esensi yang 
mencirikan eksistensi dan perkembangan organisasi, karena kreativitas dapat 
terlihat melalui produk, usaha, mode atau model baru yang dihasilkan oleh 
individu dan kelompok dalam organisasi. Dan kreativitas juga merupakan ramuan 
utama dalam layanan pelanggan, pengembangan produk dan strategi baru.  
 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Pada penelitian Debora et al (2015) dengan responden sebanyak 215 orang 
yang menggunakan teknik analisis data SEM menunjukkan bahwa pemberdayaan 
psikologis berpengaruh terhadap kreativitas karyawan 
Pada penelitian Desak Ketut et al (2013) menunjukkan pengaruh 
pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kreativitas 
Pada penelitian Mega (2012) tahapan penelitian ini menggunakan tahapan 
penelitian action research. Pengukuran Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Atasan dilakukan berdasarkan alat ukur MLQ (Multifactor Leadership 
Questionnaire (2004) yang telah diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia. 
Sedangkan pengukuran kreativitas pegawai dilakukan dengan menggunakan alat 
 
 
ukur Schaefer (1971) yang telah diadaptasi oleh Munandar (1977). Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan gaya kepemimpinan 
transformasional atasan terhadap peningkatan kreativitas pegawai dengan nilai 
koefisien korelasi sebesar 0,840 dan nilai signifikansi 0,036 
Pada penelitian Rizky (2015) yang melakukan penelitian di Perusahaan 
Roda Jati Karanganyar dengan jumlah esponden sebanyak 100 orang dengan 
menggunakan metode sampling yang digunakan adalah convenience sampling, 
analisis data  menggunakan hierarchical regression  menunjukkan bahwa ada 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas 
Pada penelitian Rizky (2016) menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan kreativitas terhadap kinerja karyawan 
Pada penelitian Mita dan Dyah (2011), metode yang digunakan adalah 
deskriptif survey. Teknik pengumpulan data yang dilakukan adalah menggunakan 
kuesioner, dengan cara memberi seperangkat pertanyaan kepada karyawan PT 
Trias Sena Bhakti untuk memperoleh data mengenai kreativitas, perilaku inovatif, 
dan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel yang 
digunakan adalah sensus. Sensus merupakan suatu penelitian yang dilakukan pada 
semua individu dalam populasi. Sehingga jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini berjumlah 31 responden yang merupakan seluruh karyawan yang 
ada di PT Trias Sena Bhakti. Hasil penelitian pengaruh yang signifikan antara 
kreativitas terhadap kinerja karyawan 
Taktaz et al (2012) menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan 
antara pemberdayaan psikologis dan kinerja karyawan. Dalam penelitian yang 
 
 
dilakukan dengan hasil yang menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis 
mempengaruhi signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama dalam kinerja 
ekonomi 
Wang et al (2012) menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis 
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitiannya 
menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis berkorelasi positif dengan kinerja 
karyawan 
Indradevi (2011) dalam studinya mengidentifikasi hubungan yang kuat 
antara kinerja karyawan dan pemberdayaan karyawan psikologis. Pemberdayaan 
psikologis diperkirakan menjadi komponen yang paling penting mempengaruhi 
kinerja karyawan dan di antara empat komponen pemberdayaan psikologis. 
Imran et al (2012) menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan positif dalam memberikan kontribusi 
terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitiannya ditemukan bahwa hasil dari 215 
manager perusahaan manufaktur di Pakistan mendukung bahwa kepemimpinan 
transformasional berdampak positif signifikan mempengaruhi terhadap kinerja 
karyawan 
Selain itu Paracha et al (2012) menunjukkan hasil adanya hubungan positif 
mempengaruhi antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 
Dalam hasil penelitian ditemukan dalam analisis korelasinya kepemimpinan 
transformasional positif mempengaruhi kinerja karyawan 
 
 
Sedangkan Pradeep et al (2011), dalam penelitiannya menyatakan bahwa 
ada hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja 
karyawan. Dalam hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan pada gaya 
kepemimpinan secara positif mempengaruhi untuk kedua perilaku kepemimpinan, 
transformasional dan transaksional 
Pada penelitian Indra et al (2015) dengan responden sebanyak 74 orang 
dengan teknik sampling jenuh atau sensus, yaitu penetapan jumlah sampel dari 
seluruh anggota populasi yaitu 74 orang. Alat analisis yang digunakan adalah 
model analisis jalur (path analysis). Hasil peneitian meunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Pada penelitian Ksatria (2013) mendapatkan hasil penelitian bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
Hal ini bertentangan dengan penelitian Ujang et al (2014) bahwa kepemimpinan 
trasformasional tidak berpengaruh dan positif terhadap kinerja karyawan 
Indradevi (2011) menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian Akbar 
et al (2010) yang menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan dalam dimensi-dimensinya. 
 
 
 
 
 
 
 
2.3. Kerangka Pemikiran 
Gambar 2.3. 
Kerangka Berpikir 
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Sumber : Lale Gumusluoglu dn Arzu Ilsev (2007), Indradevi (2011) 
dan Taktaz et al (2012), Imran et al (2012), dan Pradeep et al (2011) 
2.4. Hipotesis 
Berdasarkan permasalahan dan teori-teori yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka hipotesis yang dikemukakan adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh Pemberdayaan Psikologi Terhadap Kreativitas 
Pada penelitian Debora et al (2015) menunjukkan bahwa ada pengaruh 
pemberdayaan psikologis terhadap kreativitas 
Pada penelitian Desak Ketut et al (2013) menunjukkan bahwa ada pengaruh 
pemberdayaan psikologis terhadap kreativitas 
H1 : Pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kreativitas  
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2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kreativitas 
Pada penelitian Mega (2012) menunjukkan bahwa ada pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas 
Pada penelitian Rizky (2015) menunjukkan bahwa ada pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kreativitas 
H2 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kreativitas 
3. Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Kinerja Karyawan 
Taktaz et al (2012) menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara 
pemberdayaan psikologis dan kinerja karyawan. Dalam penelitian yang 
dilakukan dengan hasil yang menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis 
mempengaruhi signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama dalam kinerja 
ekonomi. 
Wang et al (2012) menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh 
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitiannya 
menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis berkorelasi positif dengan 
kinerja karyawan. 
H3 : Pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kinerja kayawan 
4. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Imran et al (2012) menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan positif dalam memberikan kontribusi 
terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitiannya ditemukan bahwa hasil dari 
215 manager perusahaan manufaktur di pakistan mendukung bahwa 
 
 
kepemimpinan transformasional berdampak positif signifikan mempengaruhi 
terhadap kinerja karyawan. 
Paracha et al (2012) menunjukkan hasil adanya hubungan positif 
mempengaruhi antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 
Dalam hasil penelitian ditemukan dalam analisis korelasinya kepemimpinan 
transformasional positif mempengaruhi kinerja karyawan. 
H4 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
5. Pengaruh Kreativitas Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada penelitian Rizky (2016) menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 
signifikan kreativitas terhadap kinerja karyawan 
Pada penelitian Mita dan Dyah (2011) menunjukkan hasil penelitian bahwa 
ada pengaruh yang signifikan kretaivitas terhadap kinerja karyawan 
H5 : Kreativitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
 Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Mei s/d Juli 2017. Wilayah 
penelitian di KPP Pratama Surabaya Genteng yang beralamtkan di Jalan Kayon 
28, Embong Kaliasin, Genteng dan di KPP Pratama Surabaya Gubeng yang 
beralamatkan Jalan Sumatra 20-24, Surabaya. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
 Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan metode penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif adalah metode 
yang digunakan untuk penyajian dalam penelitian dalam bentuk angka-angka atau 
statistik (Sugiyono, 2015).  
 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, 
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat 
perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian 
(Ferdinan, 2014: 171). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
yaitu sebanyak 152 orang.  
Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi 
(Ferdinan, 2014: 171). Dalam penelitian, jumlah responden berdasarkan yang 
memenuhi persyaratan model persamaan untuk SEM adalah 100 - 200 sampel 
(Ferdinand, 2014:173).  Analisis SEM memutuhkan sampel sebanyak paling 
 
 
 
sedikit 5 kali jumlah variabel parameter yang akan dianalisis. Penelitian ini 
menggunakan 20 parameter membutuhkan sebanyak 20 x 5 = 100. Jadi, sampel 
dalam penelitian ini adalah 100 orang. 
Teknik pengambilan sampel yang dipakai adalah probability sampling 
yakni teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi 
setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 
2010: 82). Pengambilan sampel dengan metode simple random sampling karena 
pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu (Sugiyono, 2010: 82). 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
 Penelitian ini menggunakan data primer dan data skunder untuk mencapai 
tujuan penelitian. 
1. Data Primer 
Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data 
langsung kepada pengumpul data (Sugiyono, 2010: 193). Data ini diperoleh 
dengan menyebar kuisioner kepada karyawan untuk mendapatkan data yang 
berhubungan dengan variabel kepemimpinan transformasional, pemberdayaan 
psikologis, kreativitas, dan kinerja karyawan. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan 
data kepada pengumpul data (Sugiyono, 2010: 193). Data sekunder dalam 
penelitian ini diperoleh dari perusahaan yang dapat dilihat dari data 
 
 
perusahaan, lewat dokumen, jurnal maupun buku yang berkaitan dengan 
penelitian. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Penelitian ini menggunakan tekik pengumpulan data kuisioner atau angket. 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab 
(Sugiyono, 2015:142). Angket dalam penelitian ini digunakan untuk data tentang 
identitas responden dan variabel penelitian yaitu kepemimpinan transformasional, 
pemberdayaan psikologi, kreativitas, dan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini 
menggunakan angket tertutup yang berisi alternatif jawaban sehigga responden 
tinggal memilih jawaban yang sesuai. 
 Penelitian ini menggunakan alat ukur skala likert. Skala ini menggunakan 
lebih dari 1 item pertanyaan dimana beberapa pertanyaan digunakan untuk 
menjelaskan sebuah konstruk, lalu jawabannya dijumlahkan (Ferdinan, 2014: 
205). Skala likert dalam penelitian ini adalah dengan memberikan skor pada item 
yang dinyatakan dalam respon alternatif, yakni: 
1 = sangat tidak setuju 
2 = tidak setuju 
3 = kurang setuju 
4 = setuju 
5 = sangat setuju 
 
 
 
 
3.6. Variabel Penelitian 
 Sesuai yang dikemukakan Sugiyono (2015:39), variabel – variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Variabel dependen pada penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional 
(X1) dan pemberdayaan psikologi (X2) 
2. Variabel independen pada penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y) 
3. Variabel intervening atau mediator yakni variabel yang mempengaruhi 
(memperkuat atau memperlemah) hubungan antara variabel independen 
dengan variabel dependen. Dalam penelitian ini variabel intervening adalah 
kreativitas 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
 Definisi masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah: 
1. Kepemimpinan Transformasional 
Pemimpin transformasional dirujuk ke orang-orang yang mencoba 
menunjukkan organisasi yang baru. Rute untuk perbaikan dan kemajuan dengan 
menghasilkan gagasan dan perspektif baru. Mereka juga memobilisasi organisasi 
dengan memotivasi manajer, karyawan dan anggota organisasi untuk perubahan 
radikal, mengubah pilar organisasi untuk mencapai kesiapan dan kemampuan 
yang diperlukan untuk bergerak dalam hal baru ini. Rute serta mencapai tingkat 
kinerja ideal yang lebih tinggi (Sanjaghi, 2000, hal 44). Menurut (Antonakis, 
Avolio, & Sivasubramaniam, 2003; Avolio & Bass, 2004) terdapat 4 komponen 
perilaku kepemimpinan transformasional yaitu: 
 
 
a. Idealized influence menekankan tipe pemimpin yang memperlihatkan 
kepercayaan, keyakinan dan dikagumi / dipuji pengikut. 
b. Inspirasional motivation menekankan pada cara memotivasi dan memberikan 
inspirasi kepada bawahan terhadap tantangan tugas. Pengaruhnya diharapkan 
dapat meningkatkan semangat kelompok. 
c. Intelectual stimulation menekankan tipe pemimpin yang berupaya mendorong 
bawahan untuk memikirkan inovasi, kreativitas, metode atau cara-cara baru. 
d. Individualized consideration menekankan tipe pemimpin yang memberikan 
perhatian terhadap pengembangan dan kebutuhan prestasi bawahan. 
2. Pemberdayaan Psikologis 
Menurut Meyerson (2008) pemberdayaan psikologis adalah keyakinan 
seorang individu akan kemampuannya untuk melakukan kegiatan kerja terkait 
dengan keterampilan dan kompetensi. Aspek pemberdayaan psikologis ada empat 
(Spreitzer, 1995). 
a. Arti (meaning). Arti dalam hal ini menunjukkan bahwa pemberdayaan itu 
mempunyai makna terhadap sasaran kerja, idealisme dan standar karyawan 
sendiri. Hal tersebut merujuk pada keselaran antara persyaratan dari peran 
pekerjaan dan keyakinan, nilai dan perilaku karyawan. 
b. Kompetensi (competence). Kompetensi merupakan keyakinan karyawan pada 
kemampuannya untuk melakukan aktivitas tugasnya dengan penuh keahlian 
(Thomas & Velthouse, 1990). 
c. Menetukan nasib sendiri (self determination). Menentukan nasib sendiri 
meliputi rasa kepemilikan individu terhadap pilihan dalam hal insiatif dan 
 
 
kegiatan rutin. Hal ini merupakan persepsi karyawan pada otonomi dalam 
melakukan dan meneruskan perilaku dan proses kerjanya. 
d. Dampak (impact). Impact menggambarkan tingkatan seorang karyawan bisa 
mempengaruhi hasil strategis, administrasi atau operasi pekerjaanya. Impact 
berbeda dengan locus of control internal karena locus of control internal 
merupakan karateristik kepribadian umum, sementara impact merupakan hasil 
work contexts. 
3.  Kinerja Karyawan 
Kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan 
dengan peran atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu 
periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar 
tertentu dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja (Hakim, 2006: 165). 
Ada 3 faktor utama yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Putri A 
dan Budiastuti (2011) yaitu : 
a. Kemampuan indivual karyawan ini mencakup bakat, minat dan faktor 
kepribadian. Tingkat keterampilan, merupakan bahan mentah yang dimiliki 
seseorang karyawan berupa pengetahuan, pemahaman, kemampuan, 
kecakapan interpersonal, dan kecakapan teknis. 
b. Usaha yang dicurahkan dari karyawan bagi perusahaan adalah etika kerja, 
kehadiran dan motivasinya. 
c. Dukungan organisasional, perusahaan menyediakan fasilitas bagi karyawan 
meliputi pelatihan dan pengembangan, peralatan, teknologi dan manajemen. 
 
 
 
4. Kreativitas 
Kreativitas menurut Michael dan Donald (2005, p.104) merupakan sesuatu 
yang merupakan perwujudan dari kemampuan mental seseorang dan rasa ingin 
tahu untuk membuat sesuatu yang baru. 
Dalam variabel ini terdapat tiga indikator menurut Putri A dan Budiastuti (2011)  
yaitu keahlian, kemampuan berpikir kreatif, dan motivasi. 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
  Dalam penelitian ini menggunakan analisis data PLS (Partial Least 
Square). PLS adala teknik stastistika multivariat yang melakukan pembandingan 
antara variabel dependen berganda dan variabel independen berganda (Jogiyanto 
dan Willy, 2009: 11). Semua variabel laten dalam PLS terdiri dari tiga hubungan, 
yaitu (1) inner model yang menspesifikasi hubungan antar variabel laten 
(structural model), (2) outer model yang menspesifikasikan hubungan antar 
variabel laten dengan indikator atau variabel manifestnya ( measurement model), 
dan (3) weight relation dalam mana nilai kasus dari variabel laten dapat 
diestimasi. Tanpa kehilangan genaralisasi, dapat diasumsikan bahwa variabel 
laten dan indikator atau manifest variabel di skala zero means dan unit variance 
(nilai standardized) sama dengan satu sehingga parameter lokasi dapat 
dihilangkan dalam model (Ghozali, 2014: 36). Adapun langkah-langkah metode 
Partial Least Square (PLS) yang dilakukan penelitian ini adalah sebagai berikut. 
 
3.8.1. Merancang Model Pengukuran (Outer Model) 
Model ini digunakan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas yang 
menghubungkan indikator dengan variabel laten. Indikator dalam penelitian ini 
 
 
adalah reflektif karena indikator laten mempengaruhi indikatornya, untuk 
mengetahui hal tersebut digunakan 3 cara menurut Ghozali (2014:39), yaitu: 
1. Convergent Validity 
Convergent Validity digunakan untuk mengukur korelasi antara konstruk 
dengan variabel laten. Dalam evaluasi convergent validity dari pemeriksaan 
individual item reliability. Ukuran refleksif individu dikatakan tinggi jika 
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Serta dapat dilihat 
dari standardized loading factor. Standar loading factor menggambarkan 
besarnya korelasi antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. 
Korelasi dapat dikatakan valid apabila nilai loading > 0,5 sampai 0.60. 
2. Discriminant validity 
Evaluasi selanjutnya adalah melihat dan membandingkan antara 
discriminant validity dan square root of average variance extracted (AVE). 
Model pengukuran dinilai berdasarkan pengukuran cross loading dengan 
konstruk. Jika korelasi korelasi dengan setiap indikatornya lebih besar daripada 
ukuran konstruk lainnya, maka konstruk laten memprediksi indikatornya lebih 
baik daripada konstruk lainnya. Jika nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi daripada 
nilai korelasi di antara konstruk, maka discriminant validity yang baik tercapai. 
Menurut (Fornnel dan Larcker, 1981 dalam Ghozali, 2014:40) menyatakan bahwa 
sangat direkomendasi nilai AVE harus lebih besar dari 0,50.  
 
 
 
 
 
3. Composite reliability 
Untuk menentukan composite reliaility, apabila nilai composite reliability 
ρс > 0,8, dapat dikatakan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang tinggi atau 
reliabel dan ρс > 0,6 dikatakan cukup reliabel.  
4. Cronbach alpha 
Dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat dengan adanya cronbach alpha 
dimana konsistensi setiap jawaban diujikan. Cronbach alpha di katakan baik 
apabila α ≥ 0,5 dan dikatakan cukup apabila α ≥ 0,3. 
Tabel 3.1.  
Evaluasi Outer Model 
Indeks Value 
Outer loading >0,05 
Average Varianve Extracted (AVE) >0,50 
Composit Reliability (CR) >0,8 
Cronbach Alpha  >0,6 
     Sumber: Ghozali, 2014 
 
3.8.2. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai probabilitasnya dan t-
statisticnya. Untuk nilai probabilitas, nilai p-value dengan aplha 5% adalah 
kurang dari 0,05. Nilai t-tabel untuk aplha 5% adalah 1,96. Sehingga kriteria 
penerimaan hipotesis adalah ketika t-statistic > t-tabel. (Ghozali dan Latan, 2012) 
 
3.8.3. Merancang Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square (R2) untuk 
konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relavane dan uji 
t serta signifikan dari koefisien parameter jalur struktural. R2 dapat digunakan 
 
 
untuk menilai pengaruh variabel laten independen terhadap variabel laten 
dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Kriteria batas nilai R2 
ini dalam tiga klasifikasi, yaitu 0,67; 0,33; dan 0,19. Pengaruh besarnya f2 dapat 
dihitung dengan rumus sebagai berikut: 
F2 = 
                       
             
  
Dimana R2 included dan R2 excluded adalah R-square dari variabel laten 
dependen ketika predictor variabel laten digunakan atau dikeluarkan di dalam 
persamaan struktural. Nilai f2 sama dengan 0,02; 0,15 dan 0,35. 
Di samping melihat nilai R-square, model PLS juga dievaluasi dengan 
melihat Q-square predictive relevance untuk mengukur seberapa baik nilai 
observari dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square 
lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive 
relevance, sedangkan nilai Q-square kurang dari 0 (nol) menunjukkan bahwa 
model kurang memiliki predictive relevance. 
Tabel 3.2. 
Evaluasi Inner Model 
Indeks Value 
Koefisien determinasi (R2) 0,67; 0,33 dan 0,19 menunjukkan 
model kuat, moderat dan lemah 
Predictive Relevance (Q2) Q2 =1-(1-R12 ) (1-R22 )……(1-Rp2 
)… 
Q-square >0 menunjukkan model 
mempunyai nilai predictive 
relevance, dan jika nilai Q-square 
<0 menunjukkan model kurang 
memiliki predictive relevance. 0,02; 
0,15 dan 0,35 (lemah, moderat dan 
kuat) 
Goodness of fit (GoF) 
 
GoF small = 0,1; GoF medium = 
0,25 dan GoF besar = 0,38 
Sumber: Ghozali, 2014 
 
 
  BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Profil Perusahaan 
KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama Surabaya 
Gubeng adalah salah satu kantor administrasi pajak di area Surabaya. KPP 
Pratama Surabaya Genteng beralamatkan di Jl. Kayon No.28, Embong Kaliasin, 
Genteng, sedangkan KPP Pratama Surabaya Gubeng beralamatkan Jalan Sumatera 
No. 22-24, Kota Surabaya. Waktu beroperasi mulai Senin hingga Jumat dari pukul 
8.00 pagi hingga 16.00 petang. Tersedia untuk formulir pelaporan, pendaftaran 
NPWP, dan jasa kewajiban pajak lainnya. 
 
4.2. Deskripsi Responden 
Untuk memperoleh data penelitian, dibagikan sebanyak 152 kuesioner 
kepada karyawan KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Prtama Surabaya 
Gubeng, dan yang digunakan untuk olah data sebanyak 100. Dari kuesioner yang 
dibagikan dapat diperoleh data-data tentang deskripsi responden yang meliputi: 
jenis kelamin, umur responden, pendidikan terakhir, dan lama kerja. Secara rinci 
karakteristik sampel penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Jenis kelamin responden 
Tabel 4.1. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
1 Laki-laki 55 orang 55% 
2 Perempuan  45 orang 45% 
Total 100 orang 100% 
Sumber: data diolah, 2017 
 
 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa dari 100 responden dalam 
penelitian ini, sebagian besar berjenis kelamin laki-laki sebanyak 55 orang (55%) 
dan berjenis kelamin perempuan sebanyak 45 orang (45%) 
2. Umur Responden 
Tabel 4.2. 
Deskripsi Responden Bedasarkan Umur 
No.  Umur  Jumlah Prosentase 
1 19 tahun 1 orang 1% 
2 20 – 30 tahun  51 orang  51% 
3 31 – 40 tahun  48 orang  48% 
Total  100 orang  100% 
Sumber: data diolah, 2017 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa responden yang usia  19 
tahun sebanyak 1 orang (1%), usia 20 -30 tahun sebanyak 51 orang (51%), dan 
usia 31 – 40 tahun sebanyak 48 orang (48%) 
3. Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel 4.3. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No.  Pendidikan terakhir Jumlah  Prosentase  
1 SMA 4 orang 4% 
2 Diploma 55 orang 55% 
3 Sarjana 41 orang 41% 
Total  100 orang 100% 
Sumber: data diolah, 2017 
 Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa responden yang 
pendidikan terakhir SMA sebanyak 14 orang (4%), pendidikan terakhir diploma 
sebanyak 55 orang (55%), dan pendidikan terakhir sarjana sebanyak 41 orang 
(41%) 
 
 
4. Lama Kerja Responden 
Tabel 4.4. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Kerja 
No.  Lama Kerja Jumlah  Prosentase  
1 ≤ 1 tahun 12 orang 12% 
2 1 – 11 tahun 54 orang 54% 
3 12 – 22 tahun 34 orang  34% 
Total 100 orang  100% 
Sumber: data diolah, 2017 
 Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa responden yang lama 
kerja ≤ 1 tahun sebanyak 12 orang (12%), lama kerja 1 – 11 tahun sebanyak 54 
orang (54%), dan lama kerja 12 – 22 tahun sebanyak 34 orang (34%). 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis 
Partial Least Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk menilai Fit Model dari 
sebuah model penelitian. Tahap-tahap tersebut adalah sebagai berikut: 
 
4.3.1. Menilai Outer Model atau Measurement Model 
Ada tiga kriteria untuk menilai outer model yaitu convergent validity, 
discriminant validity, dan composite reliabilty. Menurut Chin, 1998 (dalam 
Ghozali, 2006: 227) suatu indikator dikatakan reliabilitas yang baik jika nilainya 
lebih besar dari 0.70. Sedangkan loading factor 0.50 sampai 0.60 masih dapat 
dipertahankan untuk model yang masih dalam tahap pengembangan. Dalam 
penelitian ini digunakan loading factor sebesar 0.60. 
 
 
 
 
Tabel 4.5. 
Outer Loading (Measurement Model) 
Indikator Loading Factor Convergent Validity Keterangan 
Kinerja Karyawan (KK) 
KK2 0,629 Lebih dari 0,6 Valid 
KK3 0,822 Lebih dari 0,6 Valid 
KK4 0,850 Lebih dari 0,6 Valid 
KK5 0,844 Lebih dari 0,6 Valid 
KK6 0,792 Lebih dari 0,6 Valid 
KK7 0,701 Lebih dari 0,6 Valid 
Kreativitas (KRE) 
KRE1 0,813 Lebih dari 0,6 Valid 
KRE2 0,877 Lebih dari 0,6 Valid 
KRE3 0,801 Lebih dari 0,6 Valid 
KRE4 0,757 Lebih dari 0,6 Valid 
KRE5 0,726 Lebih dari 0,6 Valid 
Kepemimpinan Transformasional (KT) 
KT1 0,865 Lebih dari 0,6 Valid 
KT2 0,876 Lebih dari 0,6 Valid 
KT3 0,862 Lebih dari 0,6 Valid 
KT4 0,797 Lebih dari 0,6 Valid 
Pemberdayaan Psikologi (PP) 
PP1 0,715 Lebih dari 0,6 Valid 
PP2 0,888 Lebih dari 0,6 Valid 
PP3 0,677 Lebih dari 0,6 Valid 
 Sumber: Data diolah, 2017 
 Semua konstruk mempunyai loading factor lebih besar dari 0.60 sehinga 
sudah memenuhi validitas. 
1. Statistik Deskriptif 
Indikator dari variabel penelitian yang digunakan dalam pengujian hipotesis 
merupakan indikator yang sudah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas. 
Statistik deskriptif dimaksudkan untuk menganalisis data berdasarkan atas 
 
 
hasil dari jawaban responden terhadap masing-masing indikator pengukur 
variabel. Analisis statistik deskriptif dapat dilihat pada tabel 4.6.  
    Tabel 4.6. 
Statistik Deskriptif 
 N Minimum Maximum Mean Std. Devaition 
KT 100 2 5 4,04 0,491 
PP 100 3 5 4,06 0,343 
KK 100 3 5 4,27 0,468 
KRE 100 3 5 4,26 0,458 
Sumber: Data diolah, 2017 
Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel 
kepemimpinan transformasional mempunyai kisaran jawaban antara 1 sampai 
dengan 5, dengan nilai rata-rata sebesar 4,04 dan standar deviasi sebesar 0,491. 
Nilai standar deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,865 dari nilai 
rata-rata jawaban responden atas pernyataan tentang kepemimpinan 
transformasional yang besarnya 4,04. 
Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel 
pemberdayaan psikologis mempunyai kisaran jawaban antara 1 sampai dengan 5, 
dengan nilai rata-rata sebesar 4,06 dan standar deviasi sebesar 0,343. Nilai standar 
deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,343 dari nilai rata-rata 
jawaban responden atas pernyataan tentang pemberdayaan psikologis yang 
besarnya 4,06. 
Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel kreativitas 
mempunyai kisaran jawaban antara 1 sampai dengan 5, dengan nilai rata-rata 
sebesar 4,27 dan standar deviasi sebesar 0,468. Nilai standar deviasi menunjukkan 
 
 
adanya penyimpangan sebesar 0,468 dari nilai rata-rata jawaban responden atas 
pernyataan tentang kreativitas yang besarnya 4,27. 
Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel kinerja 
karyawan mempunyai kisaran jawaban antara 1 sampai dengan 5, dengan nilai 
rata-rata sebesar 4,26 dan standar deviasi sebesar 0,458. Nilai standar deviasi 
menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,458 dari nilai rata-rata jawaban 
responden atas pernyataan tentang kinerja karyawan yang besarnya 4,26. 
2. Discriminant Validity 
Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep 
dari masing-masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model 
mempunyai discriminant validity yang baik jika setiap loading dari setiap 
indikator dari sebuah variabel laten memiliki nilai loading yang paling besar 
dengan nilai loading lain terhadap variabel laten lainnya. Hasil pengujian 
discriminant validity diperoleh hasil sebagai berikut: 
Tabel 4.7. 
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 
 KT KK KRE PP 
KK2 0,438 0,629 0,525 0,339 
KK3 0,313 0,822 0,532 0,195 
KK4 0,327 0,850 0,502 0,154 
KK5 0,334 0,844 0,563 0,268 
KK6 0,279 0,792 0,496 0,167 
KK7 0,371 0,701 0,542 0,363 
KRE1 0,374 0,481 0,813 0,463 
KRE2 0,412 0,612 0,877 0,549 
KRE3 0,320 0,553 0,801 0,416 
KRE4 0,150 0,552 0,757 0,395 
KRE5 0,152 0,516 0,726 0,331 
KT1 0,865 0,435 0,375 0,279 
KT2 0,876 0,366 0,252 0,232 
KT3 0,862 0,369 0,257 0,312 
KT4 0,797 0,333 0,334 0,460 
PP1 0,291 0,213 0,381 0,715 
PP2 0,338 0,360 0,540 0,888 
PP3 0,203 0,050 0,243 0,677 
Sumber: Data diolah, 2017 
 
 
Dapat dilihat dari beberapa nilai loading factor untuk setiap indikator dari 
masing-masing variabel laten masih memiliki nilai loading factor yang lebih kecil 
dibanding nilai loading jika dihubungkan dengan variabel laten lainnya. Hal ini 
berarti variebl laten belum memiliki nilai discriminant validity yang baik dimana 
beberapa variabel laten masih memiliki pengukur  berkorelasi tinggi terhadap 
konstruk lainnya.  
3. Mengevaluasi Reliabilty dan Average Variance Extraced (AVE) 
 Cara lain menguji reliabilitas dan validitas adalah dengan membandingkan 
nilai akar dari Average Variance Extraced (AVE) setiap konstruk dengan korelasi 
antara konstruk dengan konstruk lainnya. Konstruk dikatakan mempunyai 
reliabilitas tinggi jika nilainya 0.70 dan AVE berada di atas 0.50. Pada tabel akan 
disajikan nilai composite reliablity dan Average Variance Extraced (AVE) untuk 
seluruh variabel. 
Tabel 4.8. 
Composite Reliabilty dan Average Variance Extraced (AVE) 
 Cronbach’s Alpha Composite 
Reliablity 
Average Variance 
Extraced (AVE) 
KT 0,873 0,913 0,723 
KK 0,865 0,901 0,604 
KRE 0,855 0,896 0,635 
PP 0,667 0,807 0,586 
Sumber: Data diolah, 2017 
 Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 
memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
cronbach’s alpha di atas 0.60, composite realibility di atas 0.70, dan Average 
Variance Extraced (AVE) di atas 0.50. 
 
 
 
 
4.3.2. Pengujian Struktural (Inner Model) 
Evaluasi model struktural dapat dilakukan dengan tiga cara, yaitu dengan 
melihat signifikansi R-square, Q-square, dan GoF dari model penelitian. 
Gambar 4.1. 
Model Struktural 
 
Dalam menilai model dimulai dengan melihat R-square untuk setiap 
variabel laten dependen. Tabel 4.9. merupakan hasil estimasi R-square. 
Tabel 4.9. 
Nilai R-square 
Variabel R-square 
KK 0,523 
KRE 0,329 
   Sumber: Data diolah, 2017 
Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 3 buah variabel yang 
dipengaruhi oleh variabel lainnya yaitu Kinerja Karyawan (KK) yang dipengaruhi 
oleh Kepemimpinan Transformasional (KT), Pemberdayaan Psikologis (PP), dan 
Kreativitas (KRE). 
 
 
Tabel 4.9 menunjukkan nilai R-Square untuk variabel kinerja karyawan 
(KK) diperoleh sebesar 0,523 dan untuk variabel kreativitas (KRE) sebesar 0,329. 
Hal ini menunjukkan bahwa 5,23% variabel kinerja karyawan (KK) dapat 
dipengaruhi oleh variabel kepemimpinan transformasionl (KT), pemberdayaan 
psikologis (PP), dan kreativitas (KRE), 3,29% dipengaruhi oleh variabel 
kepemimpinan transformasional (KT) dan pemberdayaan psikologis (PP). 
Untuk pengujian inner model dapat dilakukan dengan melihat nilai Q2 
(predictive relevance). Untuk menghitung Q2 dapat digunakan rumus: 
Q2 = 1-(1-R12 ) (1-R22 ) (1-R32 ) 
Q2 = 1-(1-0,477) (1-0,671) 
Q2 = 0,3510 
Nilai Q-square lebih besar dari nol (0) menunjukkan bahwa model mempunyai 
nilai predictive relevance. 
Yang terakhir adalah dengan mencari nilai Goodness of Fit (GoF). 
Berbeda dengan CB-SEM, untuk nilai GoF pada PLS-SEM harus dicari secara 
manual. Untuk menghitung GoF dapat digunakan rumus: 
 
GoF = 0,60 
Nilai GoF small = 0,1, GoF medium = 0,25 dan GoF besar = 0,38. Dari pengujian 
R2 , Q2 dan GoF terlihat bahwa model yang dibentuk adalah robust. Sehingga 
pengujian hipotesis dapat dilakukan. 
 
 
 
 
4.3.3. Pengujian Hipotesis 
Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat 
pada output result forinner weight. Tabel menampilkan output estimasi untuk 
pengujian model struktural. 
Tabel 4.10. 
Result For Inner Weight 
 Original 
Sample 
Estimate 
Mean of 
Subsamples 
Standar 
Deviation 
T-Statistics P Values 
KT->KK 0,256 0,255 0,079 3,229 0,001 
KT-
>KRE 
0,184 0,189 0,100 1,854 0,064 
KRE-
>KK 
0,665 0,675 0,068 9,771 0,000 
PP->KK -0,138 -0,137 0,102 1,346 0,179 
PP-
>KRE 
0,479 0,488 0,087 5,498 0,000 
 Sumber: Data diolah, 2017 
 Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan 
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode 
bootstrapping terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrapping juga 
dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. 
Hasil pengujian dengan bootstrapping adalah sebagai berikut: 
1. Pengujian Hipotesis 1 (Pemberdayaan Psikologis Berpengaruh Terhadap 
Kreativitas) 
Hasil pengujian pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel 
pemberdayaan psikologis dengan kreativitas menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,479 dengan nilai t sebesar 5,498. Nilai tersebut lebih besar daripada t 
tabel (1,96). Hasil ini berarti pemberdayaan psikologis memiliki hubungan 
 
 
yang positif dan signifikan terhadap kreativitas yang sesuai dengan hipotesis 
pertama yaitu pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kreativitas. Hal 
ini berarti hipotesis 1 diterima. 
2. Pengujian Hipotesis 2 (Kepemimpinan Transformasional Tidak Berpengaruh 
Terhadap Kreativitas) 
Hasil pengujian kedua menunjukkan bahwa hubungan kepemimpinan 
transformasional dengan kreativitas menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 
0,184 dengan nilai t sebesar 1,854. Nilai tersebut lebih kecil daripada t tabel 
(1,96). Hasil ini berarti kepemimpinan transformasional memiliki hubungan 
yang tidak signifikan terhadap kreativitas yang tidak sesuai dengan hipotesis 
kedua yaitu kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kreativitas. 
Hal ini berarti hipotesis 2 ditolak. 
3. Pengujian Hipotesis 3 (Pemberdayaan Psikologis Tidak Berpengaruh 
Terhadap Kinerja Karyawan) 
Hasil pengujian ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel pemberdayaan 
psikologis dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 
-0,138 dengan nilai t sebesar 1,346. Nilai tersebut lebih kecil daripada t tabel 
(1,96). Hasil ini berarti pemberdayaan psikologis memiliki hubungan yang 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan yang tidak sesuai dengan hipotesis 
ketiga yaitu pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini berarti hipotesis 3 ditolak. 
 
 
 
4. Pengujian Hipotesis 4 (Kepemimpinan Tranformasional Berpengaruh 
Terhadap Kinerja Karyawan) 
Hasil pengujian keempat menunjukkan bahwa hubungan variabel 
kepemimpinan transformasional dengan kreativitas menunjukkan nilai 
koefisien jalur sebesar 0,256 dengan nilai t sebesar 3,229. Nilai tersebut lebih 
besar daripada t tabel (1,96). Hasil ini berarti kepemimpinan transformasional 
memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
yang sesuai dengan hipotesis keempat yaitu kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti hipotesis 4 diterima. 
5. Pengujian Hipotesis 5 (Kreativitas Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan) 
Hasil pengujian kelima menunjukkan bahwa hubungan variabel kreativitas 
dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,665 
dengan nilai t sebesar 9,771. Nilai tersebut lebih besar daripada t tabel (1,96). 
Hasil ini berarti kreativitas memiliki hubungan yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang sesuai dengan hipotesis kelima yaitu 
kreativitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti hipotesis 5 
diterima. 
 
4.4. Pembahasan 
4.4.1. Pemberdayaan Psikologis Berpengaruh Terhadap Kreativitas 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik bahwa pemberdayaan psikologis 
berpengaruh terhadap kreativitas. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistics yang 
lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 5,498. 
 
 
Pemberdayaan psikologis yang baik terhadap karyawan akan berpengaruh 
terhadap kreativitas karyawan. KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama 
Surabaya Gubeng perlu memahami proses dasar dari pemberdayaan psikologis 
yang tentunya akan berdampak pada kreativitas karyawan agar para karyawan 
memunculkan ide-ide baru yang lebih kreatif dan memiliki motivasi yang tinggi 
dalam bekerja. 
Hasil penelitian ini relevan dengan hasil penelitian Debora et al (2015) 
menunjukkan bahwa ada pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap kreativitas. 
 
4.4.2. Kepemimpinan Transformasional Tidak Berpengaruh Terhadap 
Kreativitas 
 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik bahwa kepemimpinan 
transformasional tidak berpengaruh terhadap kreativitas. Hal ini dapat dilihat dari 
nilai t-statistics yang lebih kecil dari 1,96 yakni sebesar 1,854. 
Jika pemimpin memberikan kepercayaan bagi karyawannya dalam 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik, pemimpin 
mempercayakan sepenuhnya tugas dan tanggung jawab kerja kepada 
karyawannya untuk mengetahui potensi yang diyakini bahwa karyawan tersebut 
mampu dan mau bekerja lebih baik, memberikan tugas dan tanggung jawab sesuai 
dengan porsi yang diyakini mampu dijalankan dimana sebelum dimulai suatu 
pekerjaan diberikan pengarahan serta dengan melihat hasil progress pekerjaan, 
memberikan sepenuhnya kepercayaan bagi karyawannya untuk bekerja dengan 
potensi, cara dan kreativitas yang dimiliki karyawannya. Pemimpin merasa tidak 
memahami dapat menjadi model sehingga menimbulkan ide-ide baru, tetapi 
 
 
dengan gaya kepemimpinan yang ditampilkan diharapkan dapat dicontoh setiap 
hasil pemikiran kritis yang dimiliki pemimpin. Pemimpin menggunakan gaya 
kepemimpinan transformasional karena mereka mendapatkan hasil yang baik dari 
karyawannya dengan membangun potensi, memberikan contoh perilaku serta 
pola-pola pikir yang kritis. 
Hasil peneitian ini tidak relevan dengan penelitian Mega (2012) 
menunjukkan bahwa ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 
kreativitas. 
 
4.4.3. Pemberdayaan Psikologis Tidak Berpengaruh Terhadap Kinerja 
Karyawan 
 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik bahwa pemberdayaan psikologis 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-
statistics yang lebih kecil dari 1,96 yakni sebesar 1,346. 
Jika pemberdayaan psikologis dilaksanakan dengan baik oleh para 
karyawan, maka para karyawan akan berupaya untuk mencapai kinerja yang 
sebaik-baiknya, sehingga pada gilirannya akan mempunyai kinerja yang baik yang 
pada akhirnya dapat mendukung pencapaian organisasi yang telah ditetapkan. 
Selain itu pemimpin hendaknya memberikan motivasi sehingga karyawannya 
mampu mengatasi gangguan karir dari lingkungan kerjanya. 
Hasil peneitian ini tidak relevan dengan penelitian Indradevi (2011) 
menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan.  
 
 
Tetapi sesuai dengan penelitian Akbar et al (2010) yang menyatakan 
bahwa pemberdayaan psikologis tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan dalam dimensi-dimensinya. 
 
4.4.4. Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Kinerja 
Karyawan 
 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap kinerja karaywan. Hal ini dapat dilihat 
dari nilai t-statistics yang lebih besar dari 1,96 yakni sebesar 3,229. 
Dalam hasil penelitian ditemukan korelasi kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Upaya ini dilakukan dengan 
maksud untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan KPP 
Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama Surabaya Gubeng dengan gaya 
kepemimpinan transformasional sebagai variabel yang mempengaruhi secara 
langsung. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian Ksatria (2013) mendapatkan 
hasil penelitian bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan.  
Hal ini bertentangan dengan penelitian Ujang et al (2014) bahwa 
kepemimpinan trasformasional tidak berpengaruh dan positif terhadap kinerja 
karyawan. 
 
 
 
 
 
4.4.5. Kreativitas Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik bahwa kreativitas berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistics yang lebih 
besar dari 1,96 yakni sebesar 9,771. 
Pimpinan KPP Pratama Surabaya Genteng dan KPP Pratama Surabaya 
Gubeng lebih memberikan kesempatan kepada para karyawannya untuk 
menuangkan ide kreatif dan keahliannya sehingga karyawan lebih termotivasi 
dalam menjalankan pekerjaannya. Sehingga kinerja karyawan dari waktu ke 
waktu semakin baik. 
Hasil penelitian ini relevan dengan hasil penelitian Rizky (2016) 
menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan kreativitas terhadap kinerja 
karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka 
dapat ditarik kesimpulan bahwa:  
1.  Variabel pemberdayaan psikologis dengan kreativitas menunjukkan nilai 
koefisien jalur sebesar 0,479 dengan nilai t sebesar 5,498. Nilai tersebut 
lebih besar daripada t tabel (1,96), sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kreativitas. 
2.  Variabel kepemimpinan transformasional dengan kreativitas menunjukkan 
nilai koefisien jalur sebesar 0,184 dengan nilai t sebesar 1,854. Nilai 
tersebut lebih kecil daripada t tabel (1,96), sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh 
terhadap kreativitas. 
3.  Variabel pemberdayaan psikologis dengan kinerja karyawan menunjukkan 
nilai koefisien jalur sebesar -0,138 dengan nilai t sebesar 1,346. Nilai 
tersebut lebih kecil daripada t tabel (1,96), sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel pemberdayaan psikologis tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan 
4.  Variabel kepemimpinan transformasional dengan kreativitas menunjukkan 
nilai koefisien jalur sebesar 0,256 dengan nilai t sebesar 3,229. Nilai 
tersebut lebih besar daripada t tabel (1,96), sehingga dapat disimpulkan 
 
 
 
bahwa variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
5.  Variabel kreativitas dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai koefisien 
jalur sebesar 0,665 dengan nilai t sebesar 9,771. Nilai tersebut lebih besar 
daripada t tabel (1,96), sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
kreativitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan sebaik-
baiknya, namun masih terdapat beberapa keterbatasan yaitu: 
1. Tidak ditemukan fenomena yang terjadi pada objek penelitian yang dapat 
diangkat karena keterbatasan akses peniliti terhadap perolehan data kinerja 
karyawan di objek penelitian 
 
5.3  Saran Penelitian 
Berdasarkan hasil studi dari kesimpulan yang telah diambil maka saran 
yang dapat diberikan adalah: 
1. Hasil penelitian didapatkan nilai yang lebih besar pada kreativitas terhadap 
kinerja karyawan, sehingga implikasi terhadap KPP Pratama Surabaya Genteng 
dan KPP Pratama Surabaya Gubeng adalah pimpinan KPP Pratama Surabaya 
Genteng dan KPP Pratama Surabaya Gubeng lebih memberikan kesempatan 
kepada para karyawannya untuk menuangkan ide kreatif dan keahliannya 
sehingga karyawan lebih termotivasi dalam menjalankan pekerjaannya. 
 
 
2. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan masalah penelitian 
seperti fenomena yang terjadi pada objek penelitian yang berhubungan dengan 
komitmen organisasional dan kinerja karyawan. 
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LAMPIRAN 
 
 
  
 
 
Lampiran 1 : Jadwal Penelitian 
 
 Bulan Desember Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus Septemb
er 
Oktober 
Kegiatan  1 2 3 4 1 2 3 4 1 1 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
x x x X                                         
2 Konsultasi     x  x  x  x  x  x  x  x  x  x x                     
3 
 
Seminar 
Proposal 
                        x                    
4 Revisi 
Proposal 
 
                         x x                  
5 Pengumpulan 
Data 
                         x x  x x               
6 Analisis 
Data 
                                x x   x x       
7 Penulisan Akhir 
Naskah 
Skripsi 
                                   x x x x      
8 Pendaftaran 
Munaqosah 
                                           x 
9 Munaqosah                                             
10 Revisi 
Skrispi 
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Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
STUDI KREATIVITAS KARYAWAN DALAM MENINGKATKAN 
KINERJA KARYAWAN 
Bersama ini saya memohon kesediaan bapak/ibu/sdr/sdri untuk mengisi daftar 
kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan merupakan bantuan yang 
sangat berarti bagi saya dalam menyelesaikan penelitian ini. Atas bantuan dan 
kesediaan baapak/ibu/sdr/sdri, saya ucapkan terima kasih. 
IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   : 
Jenis Kelamin  :  
Umur   : 
Pendidikan Terakhir : 
Lama Kerja  : 
PETUNJUK PENGISIAN 
a. Mohon diisi terlebih dahulu data diri anda pada lembar yang disediakan. 
b. Bacalah pertanyaan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum 
bapak/ibu/sdr/sdri menjawab. 
c. Berilah tanda silang atau (√) pada jawaban yang telah disediakan dengan 
ketentuan 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat Setuju (SS) 
  
 
 
A. Variabel Kepemimpinan Transformasional 
No 
 
Pernyataan STS TS KS S SS 
1 Cara kepemimpinan atasan saya sudah sesuai 
dengan harapan saya 
     
2 Pemimpin saya selalu memberikan motivasi 
dan inspirasi terhadap karyawan 
     
3 Pemimpin saya selalu memberikan dorongan 
kepada karyawan untuk berinovasi dan kreatif 
     
4 Pemimpin saya selalu memberikan perhatian 
terhadap perkembangan prestasi karyawannya 
     
 
B. Variabel Pemberdayaan Psikologi 
 
No 
 
Pernyataan STS TS KS S SS 
5 Menurut saya, ada keselarasan antara peran 
pekerjaan dan perilaku karyawan 
     
6 Saya mampu melakukan tugas sesuai keahlian 
saya 
     
7 Saya mempunyai persepsi sendiri terhadap 
otonomi dalam proses kerja saya 
     
8 Saya yakin jabatan saya mampu 
mempengaruhi hasil, administrasi, dan operasi 
kerja saya 
     
 
C. Variabel Kinerja Karyawan 
 
No 
 
Pernyataan STS TS KS S SS 
9 Saya cepat dan tepat dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
10 Saya mampu bekerja dalam tim/kelompok      
11 Saya bertanggung jawab dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan 
     
12 Saya mematuhi peraturan dalam perusahaan      
13 Saya datang tepat waktu      
14 Saya hadir setiap hari kerja      
15 Saya memiliki hubungan yang baik sesama rekan 
kerja 
     
 
 
 
 
 
D. Variabel Kreativitas Karyawan 
E. N
o
 
 
Pernyataan STS TS KS S SS 
16 Saya memiliki pengetahuan tentang pekerjaan 
yang dilakukan 
     
17 Saya memiliki kemampuan untuk 
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 
     
18 Saya mengetahui prosedur yang harus 
dilakukan dalam menyelesaikan pekerjaan 
     
19 Saya ingin meningkatkan prestasi kerja      
20 Saya ingin meningkatkan kemampuan yang 
dimiliki 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 3 : Tabulasi Hasil Penelitian 
KT1 KT2 KT3 KT4 PP1 PP2 PP3 PP4 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KRE1 KRE2 KRE3 KRE4 KRE5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 
4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 
4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 
5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 3 5 5 
4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 
3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
4 3 3 3 4 5 5 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 
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4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 5 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 
5 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
5 4 4 4 3 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
3 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
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4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 
4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 
3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 
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4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 
5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Lampiran 4 : Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
A. DATA PRIBADI 
Nama Lengkap  : Hafshah Nur’aini Zahrah 
Jenis Kelamin  : Perempuan 
Tempat, tanggal Lahr : Madiun, 28 Mei 1995 
Agama   : Islam 
Alamat   : Jalan Surya Bhakti 16, Madiun, Jawa Timur 
Email    : hafshahnuraini41@gmail.com 
No HP   : 085330583905 
B. PENDIDIKAN 
1. TK Al Husna Madiun 
2. MI Islamiyah 02 Madiun 
3. SMPN 7 Madiun 
4. MAN 2 Madium 
5. IAIN Surakarta 
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